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La presente investigación se tituló “Gestión de recursos humano y el desempeño laboral 
del personal de la Municipalidad Provincial de Chepén 2019”. Donde se buscó hallar la 
relación entre las variables de estudio ya mencionadas. Se optó utilizar el un estudio 
descriptivo Correlacional y cuantitativa. 
Trabajamos con una muestra de 30 trabajadores administrativos, donde la referencia que 
se recolecto se desarrolló mediante el SPSS, con el estadístico de Spearman, con 
cuestionario de 18 ítems. 
Se concluyó con un resultado de 0.85, el cual indica una relación positiva entre las 
variables analizadas, por lo que se acepta la hipótesis general donde se indica que si una 
variable aumenta la otra también va aumentar. 























This research was titled "Human Resource Management and the work performance of 
the staff of the Provincial Municipality of Chepén 2019". Where we sought to find the 
relationship between the aforementioned study variables. The use of a descriptive 
correlational and quantitative study was chosen. 
We work with a sample of 30 administrative workers, where the reference that was 
collected was developed through the SPSS, with the Spearman statistic, with a 
questionnaire of 18 items. 
It was concluded with a result of 0.85, which indicates a positive relationship between 
the analyzed variables, so the general hypothesis is accepted, indicating that if one 
variable increases the other will also increase 






La siguiente investigación se realiza en una Institución Publica con el objetivo de 
indagar el vínculo que hay con la administración  de RR.HH y el desempeño laboral, 
teniendo también información referente a la importancia que existe en la dirección  de 
recursos humanos con los colaboradores, como lo que les favorece a ellos para que 
puedan aumentar en su desempeño laboral así como también puedan mejorar los 
recursos que conlleven a soluciones afirmativas para el beneficio de la entidad y del 
mismo colaborador   ya que ellos son los que aportan conocimientos para el bien de la 
institución. 
La  dirección  de implementos humanos analiza y orienta la práctica de trabajar con el 
fin de garantizar un rendimiento satisfactorio, del personal en las diferentes áreas. 
 La dirección  de recursos humanos es un procedimiento que a través del tiempo ha 
conseguido tener un espacio en las diferentes organizaciones públicas, con el propósito 
de lograr distintos y mejores resultados; por eso se buscan contar con personal 
adecuado, con la disposición  y calificación adecuada para laborar en los distintos 
puesto de desempeño;  teniendo una relación apropiada  con la dirección   de recursos 
humanos, y  así pueda originar un sobresaliente desempeño laboral de los empleados 
dentro de las municipalidades; y con ello obtener buenos resultados para  la institución 
y de la población; así se le brinda un buen servicio a los ciudadanos de nuestra ciudad.  
El actual nivel educativo de los colaboradores de las municipalidades solicita tener 
capacitación, especialización y perfeccionamiento, esto debería ser un requisito para que 
así puedan elaborar bien su trabajo, es necesario que para las nuevas carreras 
profesionales o nuevas líneas de capacitación   se le muestre o planifique  una nueva 
legislación laboral para que eso contribuya a la eficiencia, eficacia y  ayude a la 
contribución de mejorar los trabajos empezando con las capacitaciones  de los 
trabajadores. 
En la MPCH, oficina de gestión de recursos humanos y sus  colaboradores forman un 
buen equipo y que por ende tiene un buen vínculo laboral. 
En los antecedentes demostramos el aprendizaje y aportaciones previas de diferentes 
autores elaborados que describimos a continuación. 
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Como primer punto tenemos los antecedentes internacionales. 
López & Martínez (2015) en su investigación titulada  “Apreciación  de 
práctica laboral para optimizar los recursos humanos en la jefatura municipal para 
la misión  sostenible de residuos sólidos”, encontrada en la municipalidad del San 
Salvador-Argentina. Su objetivo es  investigar elementos para que así pueda haber 
una  apreciación  del desempeño con el fin de  proyectar y plantear el proyecto de 
mejora del talento Humano en los distintos cargos y funcionarios  para lograr la 
existencia al máximo de desempeño y realización  de las funciones diarias del 
colaborador. Su  metodología fue el  procedimiento analítico sintético que consta en 
coleccionar y analizar la indagación. En conclusión dice que hay la obligación de 
gestionar un proyecto de valoración para mejor la gestión humana. 
De La Cruz (2011), en su tesis titulada “La gestión del talento humano 
mejora el desempeño laboral de la empresa Master Light cia. Ltda.” Ecuador. 
Donde se si una variable depende de la otra, con un enfoque descriptivo 
correlacional,  por lo que se detallaran muy específicamente las tareas y 
procedimientos laborales, con una metodología inductiva-deductiva por lo que se 
busca identificar las debilidades y fortalezas las cuales afectan a la producción, Se 
concluye que se aprueba la hipótesis de que una variable influirá en el mejoramiento 
de la otra.  
Valentín (2016), en su indagación  titulada “Poder  de existencia de 
abastecimiento de RR.HH y  cargo sindical de los colaboradores en el procedimiento 
local de Atención Integral en Salud (SILAIS) del Municipio de Matagalpa, año 
2015”; Nicaragua. Esta investigación nos muestra como analizaron los aspectos 
relevantes del abastecimiento en los RR.HH y el ambiente Laboral, esto se  trata de 
dominar  e diagnosticar crecimiento de la existencia de abastecimiento de recursos 
humanos. Planteó  y adapto a tres prototipos  de instrumentos (encuesta y 
observación directa). Concluyendo la indagación, realizando los análisis respectivos 
se diagnosticó,  que la primera variable interviene en la segunda variable de estudio, 
es decir se ejecuta el procedimiento de desarrollo de la planeación y elección  del 
empleado, el desempeño de las funciones de los empleados no es totalmente 
satisfactorio para la institución. 
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Lugsha (2011), Presenta su indagación  titulada “Método de administración 
de recursos humanos y su dependencia en el rango de desempeño profesional de los 
colaboradores de la organización  Tierra Linda del Cantón Pillaro”, le diagnosticó del 
problema fue determinar las causas y efectos, cuyo objetivo primordial es tener un 
procedimiento de valoración  del desempeño que decidan qué actividades ejecutar 
para el talento humano. 
Alarcón (2015), en su indagación llamada  “La ejecución de recursos 
humanos y el vínculo  con el ambiente laboral de los individuos con insuficiencias en 
las organizaciones públicas de Carchi – Ecuador”. La investigación es inductiva 
porque realizó un estudio general. En conclusión el desempeño laboral de recursos 
humanos, se está basando en proyectos de  muchas capacitaciones, tanto en lo 
administrativo como en lo técnico y así aumentar su rendimiento de cada área, siendo 
beneficiado a la ejecución de los objetivos institucionales planteados. 
Como siguiente punto tenemos los antecedentes nacionales  
Orosco (2018) en su investigación  llamada “Dirección de recursos humanos 
y habilidades laboral de los colaboradores de la Municipalidad de San Juan de 
Lurigancho, 2018”. Su estudio investigatorio es  básico, por lo que se quiere ver el 
vínculo de las variables de estudio, su diseño esta indagación  es no experimentable, 
donde se busca ver si cuando una variable aumenta la otra también. Como objetivo 
primordial tiene brindar personal capacitado y poder reconocer a los colaboradores 
su esfuerzo y apoyarlos en una estimulación humana. 
Capcha (2014), en su indagación llamada “Causa y desempeño laboral 
conforme los jefes dependientes del Gobierno Regional de Ayacucho 2014”. El  
propósito  principal fue diagnosticar el motivo y el desempeño laboral, se observa 
una preocupación por fortalecer el ambiente organizacional de los dirigentes  de las 
diferentes empresas, es una constante, en proceso de estudio, ya que se requiere 
encontrar la manera de que la gestión de RRHH contribuya al progreso permanente 
del desempeño laboral. 
Tataje (2015),  indagación llamada “Dirección   de recursos humanos  y 
ambiente sindical en las oficinas de sistemas del MPFN – Lima 2015”, su propósito 
es   diagnosticar la correspondencia  en la oficina de recursos humanos y el clima 
laboral. Su  metodología utilizada es cuantitativa, con su investigación básica, con 
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una significación descriptiva correlacional, donde las variables no sufren 
manipulación, la indagación se realiza en un solo tiempo y lugar. Su  muestreo es el 
no probabilístico. 
Flores (2014), en su indagación titulada “Administración  de RR.HH y el 
ambiente laboral en la Universidad del Callao”, su propósito es ver  el vínculo que 
hay en el gobierno laboral y el ambiente laboral. Su información descriptivo-
Correlacional, su sistema  de indagación  fue cuantitativo y su proyecto es no 
experimental-transversal, su  herramienta que empleo, es el cuestionario, su 
población estuvo constituida por 150 individuos en fundamento a la escala de Likert. 
Luego del registro de los antecedentes se tiene el siguiente Marco Teórico, el mismo 
que describe y fundamenta cada una de las variables 
La primera variable es la gestión por competencias, donde: 
De la Cruz (s/f) indica que: “La nueva gestión de capacidad  humana y su 
valoración de desempeño en las asociaciones capitalistas de huamanga”. Concluye 
con certidumbre  que las actividades profesionales  en las organizaciones capitalistas 
de huamanga son  contribuidas  por actos  de motivación en los diferentes proyectos. 
Por lo cual, es mejor  manifestar  que, la dominación  de experiencia  y 
capacidad  del buen nivel de ciencia actualizada, la práctica y conducta apropiada 
que origina un ambiente organizacional para el excelente productividad laboral. 
Los procesos que tienen que ver con el talento humano hay que verlo usando el 
enfoque por competencias. Estos procesos se pueden clasificar en los siguientes: 
Reclutamiento y selección del personal, se refiere al procedimiento de identificar y 
captar a un conjunto de aspirantes a un puesto de trabajo, para luego seleccionar a 
alguno que tomara el trabajo; Incorporación del personal, el cual es considerado como el 
método de escoger a una persona para un determinado puesto, o de manera más 
específica, consiste en elegir entre todos los aspirantes que han sido reclutados los más 
apropiados y emplear en los puestos que existen dentro de la organización ,buscando 
siempre conservar la eficiencia, eficacia y la productividad; Capacitación del personal, 
consiste en la transferencia de destrezas y conocimientos, además es una secuencia que 
debe ser administrada responsablemente, por lo que es una de las herramientas más 
resaltantes para alcanzar la victoria 
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La segunda variable es el desempeño laboral, donde: 
Chiavenato (2002), habla acerca de que es un proceso donde los trabadores 
realizan las actividades con más responsabilidad y compromiso, basándose en los 
objetivos que la organización se ha planteado, además el trabajo desarrollado de 
estos será supervisado y el que mejor lo hace será recompensado. 
Hablar de este tema incluye todos los movimientos que los trabajadores hacen 
dentro de una empresa, las cuales son medibles para determinar el nivel de capacidad 
que estos tienen, aparte de sus habilidades. 
Dentro de esta variable tenemos 2 dimensiones la cual la primera es calidad 
en el trabajo donde Werther y Davis (2008) nos dice que es cuando un trabajador 
demuestra un esmero, responsabilidad y eficiencia al momento de realizar sus 
laborares, la segunda dimensión es trabajo en equipo  donde Chiavenato (2013) habla 
acerca de que consiste en un corto número de trabajadores con diferentes destrezas 
que se complementan entre sí, ejecutadas con un fin específico, pues todo el esfuerzo 
que se realiza es mutuo. 
Salvatierra (2012),  Los recursos humanos de cualquier institución  es su poder, 
puede tener la mejor planta e infraestructura más moderna, que no es capaz para 
persistir y tener éxito. Solo  las personas están aptas de impulsar o destruir una 
organización, por  lo tanto su importancia es evaluable. La trascendencia que juega el 
personal del sector público y su administración son motivo de constante análisis por sus 
propiedades. 
Chiavenato (2008), “Certifica a dirección  de recursos humanos en un espacio 
susceptible a peculiaridad que prevalece en las instituciones”. Es aleatorio, pues 
necesita cambios, en cada organización, tiene que adoptar nuevas estructuras 
organizacionales, debe tener nuevas características  ambientalistas, la comisión en la 
institución, la técnica empleada, los procedimientos internos son variables importantes. 
Se formula el problema con la siguiente interrogante ¿Cuál es la relación entre la 
gestión de los Recursos Humanos y el Desempeño Laboral del personal de la 
Municipalidad Provincial de Chepén 2019? 
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Se tiene como argumento, en cuanto a la  Conveniencia: la función de la indagación está 
enfocado  a diagnosticar el vínculo de  la dirección  de recursos humanos con el 
ambiente laboral de los gerentes y subgerentes de la MPCH.  
Cuyos resultados beneficiarán a la sociedad en general y al sector público en particular, 
en cuanto a generar conocimientos y aplicarlos en el trabajo diario. 
Valor teórico: proporciona renovar y adaptar las teorías e ideas de la dirección laboral y 
el ambiente, de esta forma también su capacidad de indicadores, adecuándose a la 
ciencia, a la objetividad  de la ocupación  laboral que se desarrolla MPCH-2019. 
Implicaciones prácticas: como proyecto de aprendizaje se contribuye a la 
implementación y planteamiento de proyectos que intervienen en el progreso del nivel 
de desempeño laboral de la MPCH. 
Relevancia Social: encontrándose la indagación a un nivel social que aspira a  beneficiar 
el crecimiento  condicional de la dirección  humana, teniendo la voluntad de fomentar 
un desempeño laboral adecuado, en el cual el rendimiento y la calidad del trabajo sean 
en todas las áreas de la MPCH- 2019. 
Hipótesis Nula: No existe relación entre la gestión de recursos humanos con el 
desempeño laboral. 
Hipótesis Alternativa: Existe relación entre la Gestión de Recursos Humanos con el 
Desempeño Laboral del personal. 
Como objetivo General se tiene Determinar la relación que existe entre la Gestión de 
Recursos Humanos y el Desempeño Laboral del personal de la Municipalidad 
Provincial de Chepén 2019. En cuanto a los objetivos específicos se considera: a) 
Determinar la relación entre el reclutamiento y el desempeño laboral del personal de la 
municipalidad provincial de Chepén. b) Determinar la relación entre la selección del 
personal y el desempeño laboral del personal de la municipalidad provincial de Chepén 
2019. c) Determinar la relación entre la capacitación del personal y el desempeño 
laboral del personal de la municipalidad provincial de Chepén 2019. d) Determinar el 
nivel de gestión de recursos humanos en la municipalidad provincial de chepen-2019. e) 







2.1. Tipo y Diseño de Investigación 
 
2.1.1. Tipo de investigación:  
Esta indagación se dio en prototipo simple, con enfoque cuantitativo. 
Manifiesta que la indagación  básica simple, hipotético o concluyente. Parte de 
un marco teórico persistente con  el propósito en proponer nuevas hipótesis o 
cambiar las encontradas, en ampliar el conocimiento científico o filosófico, pero 
sin involucrar con presencia práctica. Soto (2011) 
2.1.2. Diseño de Investigación  
La indagación  es no Experimentable “Transaccional Correlacional”, la cual 
pretende detallar y explicar el vínculo que existe entre las variables planteadas 
en la investigación dada. Este diseño describe relación que hay en  una o más 
jerarquías, opinión  y variables en su oportunidad dada. Exclusivamente  en 
términos Correlacional y otras en relación causa – efecto.     
2.2. Operacionalización de las Variables 
 
Roque (2012), nos dice que  es determinar las variables para que puedan ser 
ponderable y manipulable.  
El indagador requiere transcribir la opinión (variables), a formas observables para 
obtener su evaluación. La determinación indica las acciones que tienen que ejecutarse 
para analizar la variable. Hempel (1952). 
Variable 1: Gestión de Recursos Humanos. 









Operacionalización Variable Gestión por competencias. 





Chiavenato (2009), nos dice 
que se trata de un conjunto 
de características que tienen 
los superiores la cuales son 
imprescindibles en la 
gestión de la entidad, por lo 
que se podrá elegir de mejor 
forma al personal que 




Para la medición de cada dimensión de esta 















 Curriculum vitae  
 Entrevista  








Personal   
 Presupuesto para 
capacitación. 
 Capacitación  
 Plan y programa 









Operacionalización Variable Desempeño Laboral. 
 
 





Chiavenato (2009), habla acerca 
de que es un proceso donde los 
trabadores realizan las 
actividades con más 
responsabilidad y compromiso, 
basándose en los objetivos que 
la organización se ha planteado, 
además el trabajo desarrollado 
de estos será supervisado y el 
que mejor lo hace será 
recompensado 
Para la medición de cada 
dimensión de esta variable se 
hizo  a través del cuestionario 
 
 
Calidad de trabajo 
 Puntualidad  
 Iniciativa  
 Compromiso  
 Presentación de personal  
 Creatividad 
 
    Ordinal  
 
Trabajo en equipo 
 Conocimiento del trabajo  
 Calidad  
 Cantidad  






2.3. Población muestra y muestreo 
 
2.3.1. Población 
La muestra de indagación está organizada por la cantidad de Gerentes y 
Subgerentes  que trabajan  en la MPCH - 2019, la cual vienen trabajando en las 
diferentes oficinas, gerencia, sub gerencia en un total de 30 trabajadores. 
Tamayo (1999) Señala que los habitantes se definen como el total de la 
población  a analizar, donde la cantidad de habitantes  tienen características 
similares, las cuales ayudan a encontrar datos de la indagación. 
No se usó ninguna fórmula porque nuestra investigación va dirigida a gerentes 
y subgerentes de la MPCH, el cual cuenta con 30 trabajadores que son gerentes y 
subgerentes. 
2.3.2. Muestra 
Lo que se decidió estudiar fue todo el personal administrativo de la entidad. 
Tamayo, (1997), manifiesta que el muestrario “es un conjunto de personas, por el 
cual se toman de los habitantes, para analizar los estudios correspondientes”.  
 
2.4. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos, Validez y Confiabilidad. 
2.4.1. Técnicas  
Para ambas variables de estudio se usó la técnica de la encuesta, donde 
permitirá encontrar lo buscado. 
2.4.2. Instrumentos  
Angulo (2012), diagnostica la  considerabilidad de mostrar el reportaje 
obtenido,  deberá de concretar apariencias relacionadas con misión de la obtención, 
estudio y exposición  de la información.  
En el estudio se usó el cuestionario, el cual estuvo conformado por 16 ítems. 
2.4.3. Validez 










En  nuestra tesis se administró una prueba piloto la cual se estudió con el alfa de 
Cronbachs mediante la ayuda del programa del SPSS donde se obtuvo el resultado de 
0.664 con 16 ítems. 
2.5. Procedimiento 
Para hacer nuestro proyecto de investigación empezamos por una introducción 
tuvimos que buscar información en diferentes informes, libros, etc. En el propósito de 
investigación se empleó táctica de la observación para identificar el problema.  Se 
aplicó  encuestas para los gerentes y subgerentes de MPCH sobre  dirección de capital 
humano y entorno laboral. Aquí mediremos el vínculo que hay en las variables de 
estudio, con el fin de plantear alternativas de solución  
2.6. Métodos de Análisis de Datos 
En  el estudio de resultados se empleó el programa SPSS 25, donde éste nos accede a 
estudiar e interpretar los resultados; para validar las herramientas se acudió a la 
opinión  de expertos, los cuales accedieron a la fiabilidad del instrumento. 
2.7. Aspectos Éticos  
Para realizar esta indagación  se tuvieron presentes   comienzos éticos ya que esto 
significa reglas y normas que forman un buen ser humano de acuerdo a esto se 
identifican a las personas que participaran en este estudio, aquí necesitamos la 













3.1.Descripción de Resultados 
           OBJETIVO GENERAL:  
Tabla 3 








 3 ,731 14 ,001 
 4 
,623 12 ,000 
 
La prueba de Shapiro – Wilk indica que p < 0.05, tiene distribución no normal, por lo que se 
determina usar la prueba de Rho Spearman para verificar la correlación planteada. 
Tabla 4 















Sig. (2-tailed) . ,000 






Sig. (2-tailed) ,000 . 
N 30 30 
Fuente: Elaboración propia. 
INTERPRETACIÓN: 
En la tabla anterior se observa que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman 












Statistic df Sig. 
Reclutamiento 3 ,709 13 ,001 
5 ,418 8 ,000 
Fuente: Elaboración propia. 
La prueba de Shapiro – Wilk indica que p < 0.05, tiene distribución no normal, por lo que se 
determina usar la prueba de Spearman para verificar la correlación planteada.  
Tabla 6 








Desempeño laboral Correlación 
Coeficiente 
1,000 ,721** 
Sig. (2-tailed) . ,000 




Sig. (2-tailed) ,000 . 
N 30 30 
 
INTERPRETACIÓN: 
En la tabla anterior se observa que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman 
es R= 0.721 existiendo una correlación fuerte con un  nivel  altamente significativo 













 Statistic df Sig. 
Selección del personal 3 ,720 13 ,001 
4 ,566 8 ,000 
Fuente: Elaboración propia. 
La prueba de Shapiro – Wilk indica que p < 0.05, tiene distribución no normal, por lo que se 
determina usar la prueba de Spearman para verificar la correlación planteada.  
Tabla 8 






Spearman's rho Desempeño laboral Correlación 
Coeficiente 
1,000 ,762** 
Sig. (2-tailed) . ,000 
N 30 30 
Selección del personal Correlación 
Coeficiente 
,762** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 . 
N 30 30 
Fuente: Elaboración propia. 
  
INTERPRETACIÓN: 
En la tabla anterior se observa que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman 














 Statistic df Sig. 
Capacitación del personal 3 ,640 6 ,001 
5 ,744 20 ,000 
Fuente: Elaboración propia. 
La prueba de Shapiro – Wilk indica que p < 0.05, tiene distribución no normal, por lo que se 
determina usar la prueba de Spearman para verificar la correlación planteada. 
Tabla 10 









Desempeño laboral Correlación 
Coeficiente 
1,000 ,562** 
Sig. (2-tailed) . ,001 










Fuente: Elaboración propia. 
 
INTERPRETACIÓN: 
En la tabla anterior se observa que el coeficiente de correlación de Rho de Spearman 








 Nivel de Gestión de Recursos Humanos. 
Variable N° % 
Gestión de recursos humanos     
Malo 1 3 
Regular 9 30 
Bueno 20 67 
Total 30 100 
Fuente: Elaboración propia. 
INTERPRETACION: 
De una totalidad de 30 empleados de la municipalidad provincial de Chepén-2019, 30 
encuestados manifiestan  que el 67 % de los Gerentes y Subgerentes obtuvieron el nivel 
bueno en cuanto a la Gestión de Recursos Humanos, el 30% obtuvieron el nivel regular, y 
el 3% obtuvieron el nivel malo. 
Tabla 12 
 Nivel de Desempeño Laboral 
Variable N° % 
Desempeño laboral   
Malo 0 0 
Regular 5 17 
Bueno 25 83 
Total 30 100 
Fuente: Elaboración propia. 
INTERPRETACIÓN: 
De una totalidad de 30 empleados de la municipalidad provincial de Chepén-2019, 30 
encuestados manifiestan  que el 83 % de los Gerentes y Subgerentes obtuvieron el nivel 
bueno en cuanto al desempeño laboral, el 17% obtuvieron el nivel regular, y el 0% 
obtuvieron el nivel malo. 
Determinándose que el desempeño laboral del personal de la municipalidad provincial de 





Basándonos en los datos arrojados en la tabla 3, se demuestra que ambas variables en estudio 
poseen 0. 904, lo que representa una correlación positiva considerable, se acepta la hipótesis 
alternativa, indicando que las variables si guardan relación, situación que es afirmada por 
Castillo (2017), donde concluyó que la administración de recursos humanos guarda relación 
con el desempeño laboral, resultado que se puede contrastar con Chávez (2017), quien indica 
que existe una relación positiva entre  la administración de recursos humanos y el desempeño 
laboral. 
Respecto a los resultados arrojados en la tabla 6, se evidencia que la dimensión reclutamiento 
y el desempeño laboral poseen una relación de 0.721, lo que revela una relación positiva alta, 
Esto guarda similitud con el estudio realizado por  Manco (2016), donde indica que existe una 
relación alta entre el reclutamiento, selección del personal y el desempeño laboral en el 
Departamento de Patología Clínica. 
Respecto a los resultados obtenidos en la tabla 8, se comprueba que la dimensión selección 
del personal y el variable desempeño laboral poseen una relación de 0.762, lo que indica una 
correlación positiva alta. Estos resultados se respaldan con la investigación de Flores (2014), 
donde indica que existe una relación alta entre la gestión de recursos humanos y el desempeño 
laboral. 
Con respecto a los resultados obtenidos la tabla 9, se comprueba que la dimensión 
capacitación del personal y el variable desempeño laboral poseen una relación de 0.562, lo 
que indica una correlación positiva débil. Estos resultados se respaldan con la investigación 
de Tataje (2015), donde indica que hay una relación moderada entre la capacitación del 
personal y el desempeño laboral del Ministerio Público Fiscalía de la Nación Lima 2015, 
concluye que la capacitación de personal se relaciona con el desempeño laboral. 
Se tiene como objetivo específico: Determinar el nivel de gestión de recursos humanos en la 
municipalidad provincial de Chepén 2019, se observa que el 67% del personal de la 
obtuvieron el nivel bueno, en cuanto a la gestión de recursos humano, el 30% tiene un nivel 
regular, y un 3% un nivel malo. Determinándose que la gestión de recursos humanos en los 
gerentes y subgerentes se encuentre en un nivel bueno 67%. Esto se puede contrastar con el 
trabajo de investigación de Henry (2015), donde concluyó que los criterios de selección de 
personal por competencias para la empresa Buro Outsourcing SAC, es que para el 46% de 
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colaboradores se debe buscar formas más estrictas de contratación del personal, para el logro 
de objetivos más  eficiente. 
Se tiene como objetivo específico: Determinar el nivel de desempeño laboral  en la 
municipalidad provincial de Chepén 2019, se observa que el 83% del personal obtuvieron el 
nivel bueno, en cuanto a la gestión de recursos humano, el 17% tiene un nivel regular, y un 
0% un nivel malo. Determinándose que el desempeño laboral en los gerentes y subgerentes de 
la se encuentra en un nivel bueno 83%. Esto se puede contrastar con el trabajo de 



















1. Se determina que hay relación positiva y altamente significativa porque el 
reclutamiento interno es efectivo y todos los funcionarios reconocen que es un buen 
procedimiento (ver tabla n° 05). 
2. Se determina que hay relación positiva y altamente significativa porque la selección 
del personal y el desempeño poseen una correlación positiva alta, con un nivel 
significativo de 0.001. (Ver tabla n° 9) 
3. Se determina que existe una relación positiva débil con nivel altamente 
significativo  debido a que  no tienen conocimiento del trabajo ya sea porque no les 
brindan las capacitaciones adecuadas para que se desempeñen en el área indicada. 
4. Se observa que el 67% del personal obtuvieron el nivel bueno en cuanto a la 
presentación del Curriculum Vitae, mientras que la contratación arroja un nivel 
malo de 3% debido a que las plazas en la municipalidad son dadas a personas de su 
conveniencia que no tienen experiencia para realizar dicha función en el área 
indicada.  
5. Se observa que el 83% obtuvieron un nivel bueno en cuanto al conocimiento del 
trabajo, mientras que el compromiso arroja un nivel malo de 27% debido a que el 
personal no se siente comprometido con su trabajo, ya que solo lo realizan por un 

















1. Se recomienda a la entidad capacitar a su personal administrativo y demás 
funcionarios, basándose en gestión de recursos humanos y desempeño laboral, con el 
propósito de mejorar su desempeño en la municipalidad.  
2. Debe haber una administración del capital humano, basados su talento, para el mejor 
desarrollo de las habilidades del personal en su puesto de trabajo. 
3. Capacitar a las personas del área donde se hacen el reclutamiento interno para  que 
estén en óptimas condiciones a la hora que se les promueve. 
4. Se recomienda contratar a las personas que poseen habilidades necesarias, para 
trabajar en equipo, para que puedan cubrir una bacante de trabajo ya sea en gerencias o 
subgerencias u otro personal necesario.  
5. Para aumentar el desempeño en una designada área de trabajo se debe mejorar el 
ambiente  y tenga las comodidades adecuadas, para desenvolverse en el área indicada. 
6. Se deben realizar talleres con un tema primordial llamado “Liderazgo”  donde se vean 
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
 ENCUESTA 
Estimado Señor (a): 
Le agradecemos por anticipado su colaboración, dar su opinión sobre la Municipalidad 
Provincial de Chepén 2019, para el trabajo de investigación titulado: “GESTIÓN DE 
TALENTO HUMANO Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA 
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHEPÉN, 2019” 
Responda las alternativas de respuesta según corresponda. Marque con una “X” la 
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ÍTEMS             
   VARIABLE 1:GESTIÓN DE RECURSOS  HUMANO 
DIMENSIÓN 1 : RECLUTAMIENTO 1 2 3 4 5
1 El puesto a ocupar se encuentra en el perfil requerido.
2 La convocatoria personal es por promoción o ascenso.
3
Para cubrir un puesto se busca personal fuera de la 
Municipalidad.
DIMENSIÓN 2: SELECCIÓN DE PERSONAL 1 2 3 4 5
4
Los datos que se especifican en el Curriculum vitae son 
importantes para la seleccionar al trabajador.
5
La entrevista personal ayuda a calificar el conocimiento.
6 La más adecuada para contratar colaboradores idóneos 
para el puesto de trabajo.
DIMENSIÓN 3: CAPACITACIÓN DE PERSONAL 1 2 3 4 5
7 Los cursos de capacitación que ha recibido han sido 
eficaces para la realización de su trabajo.
8 La capacitación, es una actividad que se debe priorizar 
para que el personal este actualizado.
                                 VARIABLE  2: DESEMPEÑO LABORAL 
DIMENSIÓN 1:  CALIDAD DEL TRABAJO 1 2 3 4 5
10
Realiza sus tareas y actividades que se le  encomienda en 
el tiempo y forma adecuad. 
11 El compromiso  del colaborador contribuye al 
desempeño laboral.
12 La presentación personal, representa la imagen del 
trabajador.
13 La creatividad influye para la solución de problemas.
DIMENSIÓN 2:TRABAJO EN EQUIPO  1 2 3  4 5
14
La experiencia laboral en puestos similares ayuda a 
mejorar el trabajo en equipo.
15 Los trabajos en equipo logran productos de calidad.






































Anexo 5: Base de datos de las fichas de validación para la V-Aiken. 
LIC. BREYSI MENDOZA CHAVARIA
DOC. VALDIVIESO ALBURUQUEQUE ANA LUCIA





ÍTEM JUEZ 01 JUEZ 02 JUEZ 03 SUMA V
1 1 1 1 1 4 1.00
2 1 1 1 1 4 1.00
3 1 1 1 1 4 1.00
4 1 1 1 1 4 1.00
5 1 1 1 1 4 1.00
6 1 1 1 1 4 1.00
7 1 1 1 1 4 1.00
8 1 1 1 1 4 1.00
9 1 1 1 1 4 1.00
10 1 1 1 1 4 1.00
11 1 1 1 1 4 1.00
12 1 1 1 1 4 1.00
13 1 1 1 1 4 1.00
14 1 1 1 1 4 1.00
15 1 1 1 1 4 1.00
numero de aiken general
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Anexo 6: Base de datos de las fichas de validación para la Alfa de Cronbach 
ENCUESTADOS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 SUMA
1 5 5 5 5 5 5 2 3 3 3 4 2 4 4 3 58
2 5 5 5 5 5 5 3 2 4 4 3 3 4 3 4 60
3 5 5 5 5 5 5 3 3 4 4 4 3 3 2 3 59
4 5 4 5 5 5 4 4 3 2 4 4 3 3 3 3 57
5 3 2 1 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 47
6 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 63
7 5 4 4 3 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 65
8 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57
9 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 73
10 4 5 3 5 5 3 2 1 3 2 2 2 2 3 2 44
11 5 5 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 50
12 5 5 5 5 5 5 3 4 3 3 3 3 3 3 3 58
13 5 5 5 5 5 5 3 4 3 3 5 3 3 3 5 62
14 5 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 2 3 3 4 55
15 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 5 5 5 68
16 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 72
17 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 4 5 3 4 5 65
18 3 5 4 4 4 5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 54
19 5 5 5 5 5 5 3 2 3 3 4 3 2 2 2 54
20 5 5 5 5 5 5 3 3 3 4 5 5 5 5 5 68
21 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 64
22 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 50
23 5 5 5 3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 62
24 5 5 5 5 5 5 4 4 3 5 4 5 3 3 4 65
25 3 5 5 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 43
26 5 4 4 3 5 5 3 4 4 4 5 3 4 4 5 62
27 5 4 4 3 5 5 3 3 4 4 5 3 4 4 5 61
28 4 5 5 4 4 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 50
29 5 5 5 5 5 5 3 5 4 4 3 3 4 4 3 63
30 5 3 3 4 4 4 3 4 3 3 5 3 3 3 5 55
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Anexo 7: 
